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Propósito: Las organizaciones de hoy día que se centran en su personal buscan aumentar 
su nivel de calidad de vida tratando de determinar como esta se ve influida por la 
sobrecarga laboral al cual se encuentra expuesto el trabajador. Objetivo: La presente 
investigación tuvo como principal objetivo el determinar el impacto de la sobrecarga 
laboral en la calidad de vida de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019. Material 
y método: Para ello, el estudio se encuentra enmarcado en un diseño no experimental- 
transversal, de nivel explicativo, y de tipo práctica o también llamada empírica, mientras 
que para la recolección de datos se empleó la técnica de la encuesta siendo el cuestionario 
de preguntas, el instrumento para la variable sobrecarga laboral y la variable calidad de 
vida laboral; la muestra estuvo conformada por 60 colaboradores turno de la mañana del 
call center Sercobrin SAC.Resultados: Los resultados más resaltantes fueron: que los 
factores de la organización si influyen de manera significativa en un 35.7% mientras que 
trabajo a turno, carga mental y carga física no influyen de manera significativa en la 
calidad de vida laboral. Conclusión: Finalmente, se concluye que no existe influencia 
significativamente de la sobrecarga laboral en la calidad de vida de los colaboradores de 
la empresa call center Sercobrin de la ciudad de Chiclayo. 
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Purpose: Today's organizations that focus on their staff seek to increase their level of 
quality of life trying to determine how this is influenced by the work overload to which 
the worker is exposed. Objective: The main objective of this research was to determine 
the impact of work overload on the quality of life of Sercobrin Chiclayo 2019 workers. 
Material and method: For this, the study is framed in a non-experimental-cross-sectional 
design, explanatory level, and of a practical type or also called empirical, while for the 
data collection the survey technique was used being the questionnaire, the instrument for 
the variable work overload and the variable quality of work life; The sample consisted of 
60 morning shift workers from the Sercobrin SAC call center.Results: The most 
outstanding results were: that the factors of the organization do influence significantly in 
a 35.7% while work in turn, mental load and physical load do not significantly influence 
the quality of work life. Conclusion: Finally, it is concluded that there is no significant 
influence of labor overload on the quality of life of the workers of the Sercobrin call center 
company in the city of Chiclayo. 
 
Keywords: Labor Overload, Influence, Quality of life. 
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Actualmente con la globalización se han incrementado los niveles de competitividad 
llegando a trascender de manera internacional. Las organizaciones que quieran lograr el éxito 
y consolidarse en el mercado deberán ser organizaciones innovadoras, capaces de adaptarse a 
los nuevos cambios y flexibles; debido a ello los miembros de una organización ejercen una 
fuerte presión sobre el talento humano que influye en su rendimiento de los colaboradores, de 
tal modo que se genera una reestructuración del ambiente laboral. Los colaboradores son el 
principal recurso de una organización, por lo que la calidad de vida laboral resulta fundamental 
para todo tipo de empresa. 
La sobrecarga laboral conduce a un bajo rendimiento de los empleados, lo que finalmente 
lleva a la insatisfacción laboral de los empleados (Ali &Aftab, 2014). Otras de los factores que 
afectan la calidad de vida laboral son la falta de tareas y la asignación de ellas mismas. Los 
colaboradores que enfrentan diariamente esta situación se encontraran sentimientos de 
frustración, insatisfacción y aburrimiento en su labor. 
La calidad de vida laboral se detalla como la calidad de la relación entre los empleados y el 
entorno laboral en general, la preocupación por el impacto del trabajo en las personas, así como 
en la efectividad organizacional y la participación en la resolución de problemas 
organizacionales, así como la toma de decisiones. (Sumathi&Velmurugan, 2017, p.128) 
En el Perú, muchos empleados se ven sometidos a muchos niveles de estrés, de cargas 
laborales excesivas, la presión por culminar un trabajo y los tiempos establecidos son aquellos 
factores que pueden hacer que se reduzca la capacidad para poder resolver los problemas de 
manera eficiente, asimismo según la encuesta de Trabajando.com se afirmó que el 89% de los 
colaboradores percibe que en su empresa no se han tomado medidas para reducir esos niveles 
de carga física y mental, lo cual perjudica la salud de ellos. (RPP, 2017) 
Debido a la competencia que existe entre las empresas del mismo rubro de prestación de 
servicios de cobranza como es CLASA, IBR y AVAL, para SERCOBRIN las metas a alcanzar 
se hacen cada vez más difíciles y más aún mantenerse en los primeros lugares. Es así que han 
aumentado sus exigencias laborales   realizando más de 350 llamadas diarias, tener que hacer 
150 contactos hasta medio día, tener que hacer más de 70 compromisos, realizar 
financiamiento y también es obligatorio ir los sábados a laboral todos estos factores recae en 
los colaboradores porque hacen un esfuerzo mental y es muy evidente que esto disminuye su 
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calidad de vida y de trabajo porque los colaboradores sienten agotamiento, cansancio, fatiga, 
produciendo un descenso en el rendimiento, pierden el significado de su trabajo, cómo también 
deseos de abandonar el trabajo y se llega a tal punto que los mismos colaboradores solicitan el 
permiso a recursos humanos porque se sienten mal de salud y terminan retirándose de la 
empresa esto genera ausentismos laboral y tardanzas a diario. 
Por lo cual se plantea la pregunta ¿La sobrecarga laboral impacta en la calidad de vida de 
los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019?, la cual será respondida por los siguientes 
objetivos: Determinar el impacto de la sobrecarga laboral en la calidad de vida de los 
colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019, como específicos se tiene: determinar el nivel de 
la sobrecarga laboral de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019, determinar el nivel de 
la calidad de vida laboral de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019, determinar el 
grado de correlación entre las dimensiones de sobrecarga laboral con las dimensiones de 
calidad de vida laboral, determinar la influencia de las dimensiones de sobrecarga laboral en 
la calidad de vida laboral de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019. 
La población está formada por los 60 colaboradores que trabajan en Sercobrin Chiclayo. En 
la investigación se usó el cuestionario NASA - TLX propuesto por Hart (1998), para medir al 
constructo de sobrecarga laboral y para la calidad de vida de los colaboradores de sercobrin.se 
utilizó el cuestionario denominado CVT-GOHISALO. 
La siguiente investigación es fundamental debido a que los escasos estudios que existen 
sobre la sobrecarga laboral y las repercusiones en la calidad de vida de los colaboradores, por 
lo que es muy importante conocer si el colaborador se siente a gusto en el entorno laboral en 
el que se encuentra para poder lograr sus metas trazadas, desarrollándose de manera personal 
y profesionalmente. Las empresas hoy en día buscan eficiencia y eficacia en el desempeño de 
los colaboradores; a su vez buscan también que sean comprometidos con la organización. 
En la estructura de la presente investigación está fragmentada por el capítulo I con 
introducción, capitulo II consigna el marco teórico, capitulo III se integra la metodología, 
capitulo IV abarca los resultados y discusión, capítulo V, capítulo VI se incluye las 
conclusiones, capitulo VII con las recomendaciones, capitulo VIII incluye la lista de 
referencias y finalmente capitulo IX con anexos. 
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II. Marco teórico 
2.1. Antecedentes del Problema 
Kelbiso, Belay, &Woldie (2017), en su investigación presentó como objetivo 
evaluar el nivel de calidad de vida laboral y sus predictores entre las enfermeras que 
trabajan en las instalaciones de salud pública de la ciudad de Hawassa, Etiopía 
meridional. Para ello se utilizó un estudio transversal en 253 enfermeras de dos 
hospitales y nueve centros de salud. Los datos fueron recolectados usando un 
cuestionario estructurado. La consistencia entre elementos de la escala utilizada para 
medir QWL tenía el valor alfa de Cronbach de 0,86. Se ajustó un modelo de 
regresión logística multinomial para identificar predictores significativos de calidad 
de vida laboral utilizando SPSS versión 20. Se obtuvo como resultados que el 67,2% 
de las enfermeras no estaban satisfechas con la calidad de su vida laboral. 
Se encontró que el estado educativo, los ingresos mensuales, la unidad de trabajo 
y el entorno laboral eran fuertes predictores de la calidad de vida laboral entre las 
enfermeras (p<0.05). Por lo cual la investigación concluyó en que las proporciones 
significativas de enfermeras no estaban satisfechas con la calidad de su vida laboral. 
Los hallazgos en este estudio ylos estudios reportados desde otro lugar señalan que 
la percepción de las enfermeras sobre la calidad de su vida laboral puede modificarse 
si los gerentes de atención médica son considerados con los temas clave que rodean 
a QWL. 
 
Flores, y otros (2019) en su estudio evaluó la satisfacción laboral y la sobrecarga 
de trabajo entre médicos, enfermeras, psicólogos y técnicos de enfermería que 
trabajan en servicios comunitarios de salud mental. Se utilizó muestras de 
conveniencia, se realizó un estudio transversal con 61 profesionales de la salud que 
trabajan en centros de atención psicosocial en un municipio ubicado en la Región 
Sur de Brasil. Los datos se obtuvieron mediante un cuestionario sociodemográfico, 
una escala de evaluación de impacto laboral (Impacto - Br) y una escala de 
satisfacción profesional de salud mental (Satis - Br). En los resultados se obtuvo un 
puntaje promedio general de sobrecarga laboral de las enfermeras fue de 2.92 ± 0.42 
y el puntaje promedio general de satisfacción laboral fue de 3.38 ± 0.51. El nivel de 
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satisfacción de las enfermeras con la calidad de los servicios prestados fue inferior 
al de otros profesionales (3,36 ± 0,77 en comparación con 3,78 ± 0,56, 
respectivamente; p = 0,04). El factor que tuvo la mayor influencia negativa en la 
sobrecarga de trabajo entre las enfermeras fue sentirse físicamente cansado (2.99 ± 
0.92), mientras que el factor que tuvo la mayor influencia positiva en la satisfacción 
laboral fueron las buenas relaciones laborales. 
 
Pulido & Orozco (2017) en su estudio identificó los factores de riesgo 
psicosociales, ritmo de trabajo, exigencias cuantitativas, doble jornada y exigencias 
emocionales son consecuencia de las condiciones de trabajo de tal modo que estos 
factores afectan el estado de bienestar de profesional. El menoscabo de los contextos 
de trabajo en los colaboradores, ha impactado desfavorablemente en lacontratación 
como: bajos salarios, desmotivación, inestabilidad laboral, insatisfacción y 
abandono de los cargos, esto ha generado la sobrecarga laboral del profesional, se 
evidencia en unas mayores exigencias cuantitativas o volumen de trabajo por ende 
al deterioro su calidad de vida. 
 
Pérez & Zurita (2014) en su estudio se planteó determinar si la calidad de vida 
laboral está ligada a satisfacción laboral y en el síndrome de burnout, 
considerándose como los principales componentes de dicha variable, asimismo 
identificar si existen diferencias significativas entre ellas. Además, indica que otro 
elemento que influye en la calidad de vida es la sobrecarga laboral que afecta de 
manera indirecta a la salud de trabajador. Por lo cual hoy en día las organizaciones 
deben fomentar percepción laboral positiva que permita a sus colaboradores 
desarrollar sus actividades de la mejor manera posible. Adicionándose a ello que la 
sobrecarga laboral generada en el trabajo aumenta los niveles de estrés y por ende 
reduce su calidad de vida laboral sea en cualquier posición que se encuentren en el 
organigrama de la empresa. 
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González R., y otros (2015) en su investigación presentó como objetivo 
establecer las diferencias que existen entre el género de los encuestados con la 
calidad de vida laboral, para ello se utilizó una metodología cuantitativa diseño 
transversal y de manera analítica, para lo cual se hizo uso del CVT-GOHISALO el 
mismo que fue dirigido a 322 personas que laboraran en el sector salud. 
Obteniéndose como resultados que las mujeres presentan mayores puntajes de 
satisfacción de calidad de vida laboral en la dimensión de satisfacción por el trabajo, 
el desarrollo personal y la administración de su tiempo libre; en las demás 
dimensiones los puntajes altos lo obtuvieron los varones. La investigación concluyó 
que las mujeres a pesar de tener nuevas oportunidades laborales su función sigue 
siendo disminuida, puesto que cargos de autoridad y responsabilidad marcan las 
diferencias entre ellas y los varones que son los encargados, mientras que la mujer 
tiene un papel de protectora dicha desigualdad se ve reflejada en el impacto de la 
toma de decisiones que presentan ambos. 
 
Frachi (2016) en su estudio titulado factores que inciden en la calidad de vida del 
personal sanitario, en definitiva, el desgaste profesional va de la mano con calidad 
de vida profesional, además mantener el equilibrio entre las exigencias y la 
capacidad para poder afrontarlas como resultado una buena calidad de vida. 
Considerándose el cuestionario CVP-35, CESQT y para la variable de desgaste por 
empatía aplicándose a 154 colaboradores de un hospital de Asunción. Además, el 
desgaste profesional se evidencia cuando un colaborador realiza sus prácticas y 
confronta situaciones difíciles de manera constante. El investigador concluyó que el 
colaborador con menor antigüedad y con mayor carga laboral presenta niveles 
elevados de desgaste laboral. 
 
 
2.2. Bases teóricas científicas 
En una publicación similar de la Organización Internacional del Trabajo (2016) 
reafirma la importancia que tiene el prevenir y mitigar los efectos nocivos que deja 
el estrés en el trabajo, los cuales se encuentran vinculados con las condiciones del 
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trabajo diario y la forma en que el trabajo está organizado, otorgando tareas justas y 
equitativas a cada colaborador de la organización. 
Ahora si el colaborador no posee control sobre las funciones asignadas al cargo, 
puede ocasionarse el agotamiento emocional por tanto tener control le permite al 
trabajador tomar las mejores decisiones y poder cumplir con cada una de sus 
responsabilidades, establecer prioridades además identificar las formas de hacer el 
trabajo logrando ser más eficientes. Los resultados de estudio realizado a los 95 
colaboradores de México mencionan que la duración del trabajo, la carga mental y 
la frustración ante la tarea causan efectos significativos en la salud de los 
colaboradores. La carga de trabajo mental trae como consecuencia efectos de tipo 
psicológico, fisiológico y conductual; los cuales pueden aparecer a corto, mediano 
y largo plazo; y pueden llegar a afectar el desenvolvimiento de los individuos, 
específicamente los que mayor impacto causan son los continuos cambios en el 
humor. (Bolger, De Longis, Kessler, & Schilling, 1989) 
Los requerimientos que las organizaciones delegan a su colaborador son 
sobresalientes la monotonía del trabajo, el ritmo excelso, el valor de concentración 
que exige, el no reconocimiento, la evaluación inadecuada y las dificultades para la 
toma de decisiones esto remonta en los colaboradores. Por consiguiente, las 
organizaciones deben impulsar la condición humana y la comunicación para generar 
un enfoque que motive a los colaboradores. 
Hoy en día el ritmo de trabajo puede verse afectado debido a una carga excesiva 
de tareas, manifestándose a través de fatiga, molestias, bajo rendimiento laboral en 
consecuencia no les va permitir desarrollar sus funciones en su franja horaria 
establecida. Casi todos los jefes prefieren que se extienda el horario laboral para 
lograr cumplir su propósito, pero a veces esto no es del todo suficiente por eso 
muchos dejan que aparte se lleve carga del trabajo a la casa. En este caso la familia 
pasa a segundo plano, no tienes tiempo para dedicarle, se sacrifican horas de sueño, 
duermes poco, entre otros factores siendo reflejado en un bajo rendimiento laboral 
esto hace que se desencadene la sobrecarga laboral. 
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La sobrecarga laboral 
La sobrecarga de trabajo representa una colección de atributos que pueden o no 
ser relevantes para controlar las evaluaciones y el comportamiento. Dependen de las 
circunstancias y el diseño de una tarea determinada y del sesgo a priori del operador. 
Las inclinaciones naturales de diferentes individuos para centrarse en una 
característica de la tarea u otra pueden verse abrumadas por los tipos y las 
magnitudes de los factores que contribuyen a la carga de trabajo de una tarea 
específica. Por ejemplo, la carga de trabajo de una tarea puede ser creada por la 
presión del tiempo, mientras que la de otra puede ser creada por las condiciones 
estresantes bajo las cuales se realizó. La carga de trabajo de cada tarea puede 
evaluarse, pero las dos clasificaciones aparentemente comparables en realidad 
representarían dos fenómenos subyacentes diferentes. (Hart&Staveland, 1988, 
p.143) 
La sobrecarga laboral, se encuentra vinculada con una excesiva carga laboral que 
los diferentes colaboradores tienen que soportar, así como también los sentimientos, 
el estrés y la fatiga que se originan como consecuencia de la sensación de falta de 
capacidad para poder lograr los óptimos niveles que la empresa requiere. Sobrecarga 
laboral envuelve tanto las impetraciones cuantitativas como cualitativas, cómo 
trabajar bajo la presión del tiempo, trabajar duro o en un trabajo estresante. 
Además, si los empleados perciben que su sobrecarga de trabajo es razonable, el 
sentido asociado de respeto organizacional tiende a entusiasmarlos más con su 
situación laboral, por lo que su propensión a desarrollar nuevas ideas que 
contribuyan a la efectividad organizacional debería aumentar. (De Clercq & 
Belausteguigoitia, 2018) 
Dicha sobrecarga se refiere a la grandeza de las tareas laborales y puede causar 
angustia mental a los empleados. Las personas responden de manera diferente a la 
carga de trabajo. Algunos lo aceptan, mientras que otros muestran frustración. A 
medida que los empleados ascienden en su empleo, se aumenta la carga de trabajo, 
lo que influye en el desempeño laboral de los trabajadores. Demostrandose que los 
empleados comenzarán a realizar tareas de deterioro cuando estén expuestos a más 
de lo que pueden emprender. (Juhaida, Sri , & Zarefar, 2019) 
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La Organización Internacional del Trabajo (OIT) en (1984) estableció: 
La sobrecarga originada por el trabajo origina como principales consecuencias 
en los colaboradores la tensión física y psicológica, la sensación de malestar, la 
insatisfacción con el trabajo, se originan trastornos fisiológicos y psicosomáticos, el 
agotamiento físico además de la posibilidad de abandonar el empleo o talvez de 
presentarse riesgos de poseer enfermedades. 
Por otro lado, la carga de trabajo, incluye el esfuerzo tanto físico como mental, 
los cuales son determinantes en el soporte del colaborador siendo un riesgo dentro 
del ámbito laboral. (Santibañez& Sánchez, 2007, p. 224) 
Asimismo, en un estudio de la sobrecarga laboral se le definió como un estresor 
significativo, para diferentes tipos de colaboradores (Greenglass, Burke, 
&Fiksenbaum, 2003). Incluso se apoya en la idea en que la sobrecarga en eltrabajo 
produce un dañó en el rendimiento del ser humano, el cual puede verse reflejado en 
las actividades cotidianas que realizan los colaboradores. (Bocanegra, 2012) 
 
Carga física 
De acuerdo a la seguridad y salud en el trabajo ISO 45001, consiste en aquel 
trabajo en donde se necesita un esfuerzo físico puesto que las actividades son 
originadas para ello, sin embargo, esto es muy riesgoso si es que no existen políticas 
de seguridad en el trabajo. La carga física es consecuencia a la sobrecarga laboral 
que existe y por ende genera fatiga, un incremento del ritmo respiratorio. 
De Arco (2013) afirmó que es considerada como la exigencia que se realiza 
físicamente, estática o que genera movimiento, lo cual es consecuencia de posturas 
realizadas de manera forzada y repetitiva, sin llegar a tomar pausas lo cual ocasiona 
lesiones de tipo osteo-musculares u otras. 
 
Carga mental 
Según Arquer (2000) menciona que la carga de trabajo mental implica procesos 
de tipo cognitivos, el realizar procesamiento de datos y de alguna información 
importantes además de los factores afectivos ligados a ello; tal se podría decir que 
las tareas necesitan cierta energía y el esfuerzo mental de la persona en términos de 
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una mayor concentración, atención, uso de la memoria, coordinar ideas, toma de 
decisiones además del autocontrol emocional, los cuales son útiles para el buen 
desempeño del trabajo. 
La carga de trabajo mental suele ser incongruente cuando uno o más de los 
factores que intervienen son desfavorables asimismo la persona no hace uso de los 
medios adecuados para poder afrontar a esos factores. La cantidad de recursos de 
atención necesarios para completar una tarea y que pueden verse afectados por las 
características del operador (por ejemplo, experiencia, capacitación, atención y 
habilidades) y características de la tarea, como la carga de tareas y los 
procedimientos. La carga de trabajo mental incluye diferentes tareas: toma de 
decisiones, monitoreo, percepción y cálculo. (Basahel, 2012, p.16) 
 
Seguridad y salud en el trabajo define que la carga mental se refiere al nivel de 
actividad de tipo cognitivo que necesita un trabajador para poder desarrollar su 
trabajo diario. Cuando una persona presenta carga mental en el trabajo, es porque 
cuenta con demasiada cantidad de información necesaria para que pueda desarrollar 
su trabajo de manera eficiente, eso supone un gran desgaste mental. Este trabajo 
intelectual que debe realizar la persona obliga que el cerebro de una respuesta de 
manera rápida ante estímulos que permiten desarrollar la actividad de tipo cognitiva, 
eso implica entonces una exigencia mental que ocasiona una carga mental. Dentro 
de ello se destacan unos factores, los cuales influyen de manera significativa en la 
carga mental, estos son la cantidad de información que se requiere, el nivel de 
complejidad, el tiempo de respuesta, la capacidad individual para responder y las 
malas relaciones laborales que se manejan. Asimismo, otro factor que incluye es el 
horario de trabajo puesto que cuando estos son nocturnos favorece la exigencia 
mental de los propios colaboradores, utilizando computadora, trabajando en puestos 
de control de calidad, realizando regulación automática de procesos, control a 
distancia, oficinas de TI, administradores de redes, trato con el público, etc. 
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Hoy en día la competitividad es muy importante puesto que el trabajador se exige 
por procesar la información de manera rápida y al mismo tiempo por dar una pronta 
solución esto es debido a las exigencias de los superiores. 
 
Según Ceballos, Valenzuela, &Paravic (2014), en su estudio realizado señala que 
la carga mental es también un factor de riesgo de tipo psicosocial y tiene que ver 
con el auge de la tecnología y su frecuencia de uso, además del trabajo que se realiza 
de manera repetida, de las diversas formas de contratación. 
Hart&Staveland (1988) consideraron que es la carga de trabajo impuesta y la 
conducta del operador lo que determina el rendimiento, que a su vez se convierte en 
una experiencia subjetiva que influye en las consecuencias fisiológicas del 
individuo. A partir de este modelo se desarrolló el instrumento NASA Task Load 
índex (Hart, 1988). Para explicar la carga mental Bi &Salvendy (1994) centran su 
interés en las características de la tarea. Desarrollan un modelo predictivo con 
indicadores subjetivos que estudia el ritmo de la tarea, la incertidumbre, la 
complejidad y el rendimiento, incluyendo además factores ambientales, 
características de la organización y al operador. 
 
Trabajo a turnos 
Según Steven (2014), el trabajo a turnos es considerado como un trabajo que 
ocurre fuera del horario de trabajo diurno tradicional, otros usan el trabajo por turnos 
para referirse a cualquier forma de horario de trabajo irregular. Aunque las primeras 
investigaciones sobre turnos se ocuparon principalmente del trabajo nocturno 
debido a su interrupción en el ciclo de sueño-vigilia humano, la definición se ha 
ampliado para incluir una variedad de horas no estándar o alternativas, como el 
trabajo nocturno y de fin de semana. Algunos empleados pueden estar programados 
para trabajar por la noche o por la noche de forma permanente con pocas o ninguna 
hora diurna programada. Más común es el horario de turno rotativo en el que los 
empleados cambian entre días, tardes y/ o noches a intervalos específicos (es decir, 
diariamente, semanalmente, etc.). Alternativamente, algunos empleados pueden 
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trabajar de noche ocasionalmente y no como un requisito regular de su horario de 
trabajo. (p.24) 
 
Asimismo, Nogareda, C. (1999) afirmó que las horas de trabajo y su distribución 
no afecta solamente la calidad de vida laboral sino también la vida extra en el 
trabajo. Puesto que mientras los colaboradores perciban que existe una correcta 
distribución del tiempo libre, el mismo que puede ser utilizado para tiempo de 
esparcimiento, a la familia y amigos; esto entonces propicia un aumento del 
bienestar laboral. Entonces se le define al trabajo a turnos como la organización del 
trabajo en equipo en el cual los colaboradores se encuentran laborando en el mismo 
puesto en un ritmo de tiempo sostenido generando la necesidad de prestar sus 
servicios en diferentes horas de la semana. Considerándose el trabajo nocturno como 
el que se realiza entre las 10 horas de la noche y las 6 am mientras que el trabajador 
nocturno es aquel que labora no menos de 3 horas de su trabajo al día o al menos 
una tercera parte de su jornada del año laborando bajo este horario. En las empresas 
que cuentan con procesos productivos continuos realizados durante todo el día, en 
la organización del trabajo de los turnos se tendrá en cuenta la rotación de los 
mismos y que ningún colaborador esté en el turno nocturno más de dos semanas 
consecutivas, salvo a voluntad propia. 
Por último, los trabajos a turnos traen consigo consecuencias en la salud del 
trabajador ya sea sufrir de trastornos o tras enfermedades, Los colaboradores a 
turnos tienen un 40% más de riesgo de enfermedad cardiovascular. Este porcentaje 
es mayor cuando se llevan más de cinco años en turnos rotatorios. 
 
Factores de la organización 
Hoy en día las organizaciones son un ente social en el que los colaboradores 
hallan un lugar en el cual mediante el trabajo les es dable dar sentido a su presencia. 
Estos factores se dividen en dos: los factores psicológicos y los físicos. 
El primero hace alusión a factores relacionados con las demandas de la tarea, el 
comportamiento y el rendimiento en los sujetos, incluyéndose aquí a la frustración, 
el estrés y la fatiga. La frustración referida a que inseguro, desanimado, irritado y 
20 
 
molesto versus seguro, gratificado, contento y complaciente se siente el individuo; 
el estrés es cuán ansioso, molesto, tenso y angustiado o tranquilo, plácido y relajado 
se siente, y la fatiga cuán cansado, agotado y exhausto o fresco, vigoroso y enérgico 
se sintió, mientras que el segundo factor se basa en la cantidad de actividad física 
que se requiere, por ejemplo, empujar, jalar, girar, enrollar, activar, 





Calidad de vida laboral 
Mathisonen el 2012 afirmó que la calidad de vida como una construcción que 
está relacionada con el bienestar de los empleados. La satisfacción laboral es el 
resultado de CVT, donde CVT también afecta la satisfacción en todas diferentes 
situaciones de la vida, como la vida familiar y la vida social. CVT es una 
construcción que es más holística que la satisfacción laboral, lo que implica 
influencias del lugar de trabajo en la satisfacción laboral, CVT se considera una 
construcción importante porque hay evidencia que demuestra que los empleados 
felices son empleados productivos, dedicados y leales. (Ratna, Gde, & Antara, 2019, 
p.76) 
 
Asimismo, denota todos los aportes organizacionales que apuntan a la 
satisfacción del empleado y a mejorar la efectividad organizacional. El propósito 
básico de CVT es desarrollar trabajos y condiciones laborales que sean excelentes 
para los empleados, así como la salud económica de la organización. Se refiere al 
nivel de satisfacción, motivación, compromiso e implicación de una experiencia 
individual con respecto a su línea en el trabajo. La calidad de la vida laboral es el 
grado de excelencia generado por el trabajo y las condiciones laborales que 
contribuyen a la satisfacción general y el rendimiento principalmente a nivel 
individual y finalmente a nivel de la organización. (Ur&Kodikal , 2018, p.1) 
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El instrumento que se consideró fue el desarrollado por González, Hidalgo, 
Salazar, & Preciado (2010), quienes validaron su instrumento que mide la calidad 
de vida laboral, el mismo que tiene el nombre de CVT-GOHISALO, el original 
consta de 74 preguntas divididas entre 7 dimensiones que explican al constructo, las 
cuales son el soporte institucional, la seguridad laboral, la integración al puesto de 
trabajo, satisfacción por el mismo trabajo, bienestar conseguido por su trabajo, el 





Soporte Institucional para el Trabajo 
Son aquellos componentes que se encuentran en el puesto laboral y que son 
contribuidos por la misma organización donde presta sus servicios. Entre estos 
elementos se encuentran a: 
 
Procesos de trabajo: son aquellas funciones que debe desarrollar dentro de su 
actividad diaria, se incluye la supervisión laboral, en la cual los jefes son 
aquellos que vigilan si los colaboradores cumplen con sus actividades 
asignadas. 
Apoyo de los superiores para la realización del trabajo: es la ayuda que 
brinda el jefe o superior al trabajador frente a cualquier consulta o cuando se 
trate de ayudarle a continuar y terminan sus actividades propuestas de tal 
manera que pueda aumentar su desempeño laboral. 
El reconocimiento institucional: Consiste en reconocer a los colaboradores de 
la empresa que hayan sobresalido en su labor, considerando también aspectos 
tales como los valores desarrollados, sus competencias, iniciativa, 
independencia y toma de decisiones. 
 
Mientras que para la gestión descentralizada de la educación del estado 
implementa mediante 6 componentes: relación intergubernamental, desarrollo 
organizacional y mejora continua, sistema de gestión educativa, desarrollo y 
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fortalecimiento de capacidades, ética de la función pública y transparencia, 
comunicación social y participación ciudadana que deben constituirse en los pilares 
del sistema de gestión educativa que dará soporte a la mejora de los aprendizajes y 
el desarrollo docentes para que puedan alcázar una calidad con equidad. 
 
Seguridad laboral 
La seguridad laboral viene ser un factor importante que genera una alta rotación 
de empleados en empresas de todo el mundo. La mayoría de las empresas no 
reconocen el inmenso potencial de la mano de obra calificada. Por otro lado, existen 
empresas que valoran a sus empleados como activos y que evalúan sus requisitos 
inminentes a través de la provisión de pensiones, motivando a crecer en su carrera 
y también fomentando un entorno propicio para el crecimiento profesional. Siendo 
una de las principales responsabilidades de las empresas es motivar a sus empleados 
y retenerlos a largo plazo. (Vijayan, 2017, p.22) 
 
Lógicamente, la seguridad laboral puede definirse como una certeza persistente 
sobre los trabajos y los ingresos de un empleado. La inseguridad laboral ocurre solo 
en el caso de pérdida de empleo sin consentimiento. La inseguridad laboral existe 
cuando un empleado percibe que su futura carrera se volverá inestable y estará en 
riesgo. (Daud, 2017, p.28) 
 
Integración al puesto de trabajo 
Integración al puesto consiste en un conjunto de componentes humanos, 
materiales, el entrenamiento, selección y la compensación del colaborador. Esdecir 
que es el conjunto de dichos elementos y su articulación en la organización y 
planeación afirma que estos son acordes al funcionamiento de la empresa. La 
inserción del colaborador en la empresa y su puesto de trabajo incluye indicadores 




Satisfacción por el trabajo. 
Es considerada como cualquier forma de combinación de circunstancias 
psicológicas ambientales y fisiológicas que pueden hacer que un individuo admita 
con toda honestidad que estoy satisfecho con el empleo que hago para irme. Sobre 
la base de esta definición, el nivel de satisfacción laboral está representado por lo 
que realmente causa la sensación de satisfacción. (Inuwa, 2016, p. 93) 
Además de ello es percibido como un estado emocional placentero que resulta 
del logro de los valores laborales, considerando que cada individuo tiene diferentes 
criterios para medir como se siente en su labor. Asimismo, se manifiesta la 
existencia de dos formas de medir dicha satisfacción, el primero se relaciona con el 
sentimiento general sobre el trabajo y, en segundo lugar, los sentimientos sobre los 
aspectos del trabajo, como los beneficios, el salario, el puesto, las oportunidades de 
crecimiento, el entorno laboral y las relaciones entre los empleados. El tiempo 
considerable que pasan los empleados en el lugar de trabajo hace que la 
satisfacción laboral sea un factor importante, ya que la insatisfacción puede tener un 
impacto adverso en la vida personal del individuo. (Abuhashesh, Al-Dmour, & 
Masa’deh, 2019) 
 
Bienestar logrado a través del trabajo. 
El bienestar se define como una recompensa indirecta otorgada a un empleado o 
grupo de empleados como parte de la membresía organizacional. Las organizaciones 
brindan servicios de bienestar a sus empleados para mantener altos sus niveles de 
motivación. Algunas organizaciones brindan servicios de bienestar adicionales a sus 
empleados, pensando en el bienestar de los empleados y de la organización. Las 
organizaciones brindan bienestar para atraer nuevos empleados a la organización y 
retener a los empleados existentes en la organización. De acuerdo con la teoría 
establecida por Maslow, cualquier persona tiene que satisfacer primero sus 
necesidades básicas, luego las necesidades de seguridad y las necesidades sociales. 
(Nadh&Gdn, 2015, p.110) 
 
Como sus indicadores se presentan a la identificación con la organización, los 
beneficios del trabajo del ocupado por otros, la satisfacción provocada por la 





Desarrollo personal del trabajador. 
Según Goldspink (2007), el desarrollo personal es consecuencia de participar en 
acciones dentro de un proceso iterativo de gestión de la vida que depende y 
promueve la reflexión de los contextos privados y profesionales de la vida. Es un 
proceso que se percibe a medida de sostener nuestras vidas, a medida de aprender 
de nuestras experiencias acumuladas. (p.29) 
Este proceso involucra a los siguientes indicadores tales como los logros, las 
expectativas de mejora y la seguridad personal. 
 
Administración del tiempo libre. 
La definición establece que la gestión del tiempo libre se puede utilizar para 
utilizar el tiempo dedicado a realizar actividades dirigidas a objetivos para que haya 
un tiempo libre más efectivo, asimismo la administración del tiempo libre es 
considerada como una técnica para administrar el tiempo de manera efectiva, el uso 
del tiempo ayudará a las personas a lograr sus objetivos; y una forma de obtener 
información sobre el uso del tiempo. (Bertsch, y otros, 2017) 
Se mide a través de los indicadores a la planificación del tiempo libre, y equilibrio 
entre trabajo y vida familiar. El tiempo es un factor y recurso valorable que debe ser 
bien administrado porque solo así las empresas pueden incrementar la 
productividad, asimismo se puede generar menor nivel de estrés y mayor calidad de 
vida, puesto que las preocupaciones tienden a tener un tiempo establecido. 
Asimismo, al gestionar mejor el tiempo se pueden realizar tareas triviales o 
actividades profesionales avanzadas y reuniones con amigos, llamadas telefónicas o 




3.1. Tipo y diseño de investigación 
 
El enfoque que se empleó en esta investigación fue el cuantitativo porque permitió 
analizar los conceptos a partir de datos numéricos. Por ende, este método ayudó a las 
empresas a realizar cambios de mejora para el éxito de la organización y por tanto las 
decisiones, y los resultados fueron más exactos. 
El tipo de investigación que se atribuyó al estudio fue aplicada, porque su objetivo 
fue resolver y dar soluciones a la problemática de la empresa, que fue generada 
puntualmente por el talento humano que forma parte de la organización. (Hernández, 
Fernández, & Baptista, 2014) 
El nivel de investigación fue explicativa, porque se basó en el por qué y relacionó 
las dos variables tanto la de causa y el efecto que tiene una variable en la otra. Además, 
lo cual orientó los resultados y conclusiones. 
 
3.2. Diseño de investigación 
 
El diseño de investigación fue transversal, es decir se recolectó y analizó los datos 
en un solo periodo de tiempo 2019. Además de ello fue no experimental, puesto que 
las variables fueron analizadas en su contexto natural sin ser manipuladas las variables, 
es decir sin dar algún incentivo que busque aumentar el nivel de una u otra variable. 
 
 
3.3. Población, muestra y muestreo 
 
Para el desarrollo de la investigación la población estuvo constituida por 60 
colaboradores que trabajan en Sercobrin Chiclayo, quienes trabajaban en un solo turno 
cumpliendo con un total 50 a 600 horas mensuales según el contrato establecido en 
coordinación con recursos humanos, los colaboradores que participaron en el presente 
estudio cumplían con un solo turno, con un periodo de 1 mes, ellos pudieron responder 
y manifestaron como es su trabajo a diario. 
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En este caso en la presente investigación se utilizó la muestra censal, ya que se 
tomaron todos los elementos de la población, es decir los 60 colaboradores que 
pertenecen a la empresa call center Sercobrin. 
 
 
3.4. Criterios de selección 
 Los colaboradores que tengan más de 1 mes laborando en la empresa call center. 
 Los colaboradores que no estén sujetos a sanción disciplinaria por parte de la 
empresa call center durante los tres últimos meses. 
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3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
En este estudio se empleó como técnica a la encuesta la cual estuvo constituido por 
un cuestionario que fue encaminado a 60 colaboradores, siendo la muestra de la 
empresa cal center. Para esta investigación de recolección de la información que se 
utilizara la encuesta ya que es la más utilizada en las investigaciones de enfoque 
cuantitativo. El modelo NASA - TLX propuesto por Hart, fue el instrumento que se 
utilizó para medir a la sobrecarga laboral, con la finalidad de identificarse la situación 
de las dimensiones de la misma, las cuales son la carga física, carga mental, trabajos a 
turnos y factores de la organización, con la finalidad de cumplir con los objetivos. Esta 
escala presentó un alto nivel de consistencia interna y un nivel de fiabilidad cercana al 
90%, estuvo constituido por 68 ítems y su función es medir la sobrecarga Laboral. Por 
otra parte, se utilizó el cuestionario denominado CVT-GOHISALO para medir la 
calidad de vida de los colaboradores de sercobrin, el cual estuvo compuesto por 74 
ítems, los cuales se componían en siete dimensiones: soporte institucional para el 
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trabajo(SIT), seguridad en el trabajo(SET), integración al puesto de trabajo(IPT), 
satisfacción por el trabajo(SPT), bienestar logrado a través del trabajo(BLATT), 
desarrollo personal(DP) y administración del tiempo libre(ATL). 
 
A continuación, se detalla la validación y confiabilidad por instrumento. 
 
 
Validación y confiablidad de la variable de Sobrecarga laboral 
 
La confiabilidad obtenida del constructo de sobrecarga laboral fue de 0.914 lo 
cual indica que dicha prueba es muy confiable. 
De una muestra de 60 colaboradores, se obtuvo mediante el test de confiabilidad 








Validación y confiablidad de la variable de Calidad de vida laboral) 
 
El instrumento que se empleó para la variable calidad de vida laboral resultó 
obtener por confiabilidad de 0.97 lo cual indica que la prueba de calidad de vida 
laboral tiene alta una confiabilidad alta. 
Ello se obtuvo de una muestra de 60 colaboradores, mediante el test de confiabilidad 




Confiabilidad Alfa de Cronbach del Instrumento de medición de 





En cuanto a la validez del instrumento de sobrecarga laboral, se aplicó el test 
KMO obteniéndose .762, lo cual significa que es un nivel adecuado según el autor 
Gaskin (2016). Además, mediante en la prueba de esfericidad de Bartlett se estimó 
la viabilidad del análisis factorial de las variables estudiadas, adquiriendo un valor 
significativo de. 000.Asimismo, las comunalidades son mayores al 40%, Se obtuvo 
las comunalidades mediante el método de extracción por análisis de componentes 
principales, resultando coeficientes entre ,702 y ,969. 
Se realizó una varianza total explicada del instrumento de medición de 
Sobrecarga Laboral, se aprecia una varianza de 84,763 reflejando que el cuestionario 
puede ser dividido en 17 factores, ello se logró mediante los métodos de extracción 
(análisis de componentes principales). Sin embargo, se continuó con la distribución 
por 4 factores debido a que de esa manera la confiabilidad del instrumento se 
mantiene. (Ver anexo 3) 
En cuanto a la validez del instrumento de calidad de vida laboral, se aplicó el test 
KMO obteniéndose .703, además mediante en la prueba de esfericidad de Bartlett 
se estimó la viabilidad del análisis factorial de las variables estudiadas, adquiriendo 
un valor significativo de .000, lo cual significa que es un nivel adecuado según el 
autor Gaskin (2016). Asimismo, las comunalidades son mayores al 40%, Se obtuvo 
las comunalidades mediante el método de extracción por análisis de componentes 
principales, resultando coeficientes entre ,624 y ,958. 
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Se realizó una varianza total explicada del instrumento de medición de Calidad 
de Vida Laboral, se aprecia una varianza de 80,511 reflejando que el cuestionario 
puede ser dividido en 11 factores, ello se logró mediante los métodos de extracción 
(análisis de componentes principales). Sin embargo, se continuó con la distribución 
por 7 factores debido a que de esa manera la confiabilidad del instrumento se 



















Bajo Hasta 34 Hasta 50,67 Hasta 15 Hasta 78 Hasta 181,67 
Medio > 34 a 37 > 50,67 a 55 > 15 a 16,33 > 78 a 82 > 181,67 a 188 
Alto > 37 > 55 > 16,33 > 82 > 188 
 
En la siguiente tabla se aprecian los resultados establecidos para la ubicación por 
niveles tomando en cuenta a cada una de las dimensiones como el puntaje total para 











































Bajo Hasta 30 Hasta 24 Hasta 15 Hasta 43 Hasta 23 Hasta 12.33 Hasta 16 Hasta 168 
Medio >30 a 34 >24 a 27 >15 a 16 > 43 a 47 >23 a 26 > 12 a 12.33 >16 a18 
>168 a 
177.33 
Alto >34 >27 >16 >47 >26 >12.33 >18 >177.33 
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En la siguiente tabla se aprecia los resultados establecidos para la ubicación por 
niveles considerando a cada una de las dimensiones como el puntaje directo de 




Para el proceso de recolección de datos, se aplicó un cuestionario que fue dirigido 
a 60 colaboradores de la empresa call center Sercobrin. La encuesta se realizó en la 
empresa Sercobrin Chiclayo 2019, en principio se solicitó permiso al área de recursos 
humanos para poder realizar la encuesta directamente a los colaboradores. Fueron dos 
veces a la semana por la mañana aprovechando la asistencia de todos, así mismo se 
aprovechó la mañana ya que no llegaba toda la cartera al trabajo. El encuestador fue 
el encargado de explicar el objetivo principal de la investigación, aclarando puntos 
clave y dificultades en la comprensión de preguntas o términos nuevos. 
 
 
3.8. Plan de procesamiento y análisis de datos 
Los datos fueron procesados a través del Excel y el Programa SPSS de IBM para 
Windows. Este programa permitió organizar, analizar y procesar todos los datos 
obtenidos para sacar el mejor provecho, a su vez se halló el coeficiente de 
confiabilidad Alfa de Cronbach que analizó la fiabilidad de constructos elaborados en 
escalas de actitudes. Debido a cada una de las alternativas que presentó el instrumento 
se permitió obtener los datos que se tomaron en cuenta para la investigación. El SPSS, 
es un programa estadístico que facilitó la información de manera rápida debido al ser 
el más avanzado, asimismo se realizó la recolección de datos a través de la encuesta 
y luego se procedió a procesar los datos entablas y gráficos los mismos que responden 
a los objetivos. Se utilizó asimismo la Regresión lineal múltiple porque presentó 
multidimensional para encontrar la influencia de la sobrecarga laboral en la calidad 
de vida laboral. 
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3.10. Consideraciones éticas 
Se mantuvo que el estudio tiene como objetivo conocer el impacto que tiene la 
sobrecargara laboral y sus dimensiones en la calidad de los colaboradores de 
Sercobrin 2019, por ello, en el presente se contó con el consentimiento de 
participación de todos los colaboradores para realizar la encuesta de igual forma el 
permiso que otorgo la empresa para la realización de esta. Con los resultados el 
principal beneficiario fue la empresa porqué podrá realizar estrategias, planes de 
mejora y tener resultados positivos, eficaz en cada uno de sus colaboradores. 
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IV. Resultados y discusión 
En este apartado se muestra el análisis de los resultados obtenidos en el estudio realizado, 
comprendidos en principio por el análisis sociodemográfico, el resultado de los objetivos y 
los hallazgos importantes. 
Los hallazgos encontrados se estructuraron de la siguiente manera, primero se muestra 
el análisis sociodemográfico, después se muestran los niveles de sobrecarga laboral, los 
niveles de calidad de vida laboral, la correlación de las dimensiones de cada constructo y 
por último la influencia determinada por la regresión lineal múltiple. 
 
Tabla 5. 
Análisis sociodemográficos en los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019 
 
SEXO 











1 mes- 6 meses 23 14.80% 23 26.50% 
7 meses- 1 año 26 33.30% 23 41.20% 
 1 año -2 año 25 37.00% 26.5 20.60% 
 2 años - 3 años 21 11.10% 28 11.70% 
 3 años - 4 años 28 3.70% 0 0.00% 
 
En la siguiente tabla se aprecia que el 48.10% de hombres tiene un año de tiempo de 
servicio, con una edad promedio de 25 años, en cambio las mujeres representado por el 
67.8% tienen un tiempo de servicio no más de un año, con una edad promedio de 23 años. 
El 11.10 de los varones que está trabajando en la empresa, son jóvenes de 21 años por 
tanto se puede suponer que están en su primer trabajo, por otro lado, no hay ninguna mujer 
que tenga más de tres años laborando. Asimismo, a medida que aumenta el tiempo de 
servicio en las mujeres es mayor la edad promedio en ellas. 
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Resultados en base a los objetivos específicos: Determinar el nivel de la sobrecarga laboral de 
los colaboradores de la empresa de Sercobrin. 
 
Tabla 6. 
Nivel de la sobrecarga laboral de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019 
 
 
En la tabla precedente se aprecia que el nivel predominante de sobrecarga laboral enlos 
colaboradores de Sercobrin Chiclayo, es el nivel medio tanto en dimensiones como en 
puntaje total, indicando de esta manera que existen factores internos y externos que 
repercuten negativamente en los colaboradores, entre ellos pueden encontrarse las malas 
relaciones interpersonales, la falta de toma de decisiones, la falta de iniciativa y del mal 
procesamiento de los informes. 
En cuanto a la carga física se denota que la mayoría de los colaboradores se encuentra 
en un nivel medio, puesto que el trabajo diario a veces sugiere un poco de esfuerzo en el 
desplazamiento, un mediano esfuerzo muscular y problemas por postura. 
En cuanto a la carga mental se afirma que existe un mediano nivel en cuanto a la atención 
requerida en las labores que se realizan a diario, el ritmo de trabajo es mediano puesto que 
se brindan servicios, asimismo el tratamiento de información que se requiere sugiere un 
poco más de esfuerzo mental que físico resaltando la experiencia en el rubro. 
En cuanto a trabajos a turnos, se afirma que también existe un nivel medio por parte de 
todos los colaboradores de la empresa, debido a que los turnos en el trabajo están 
establecidos y no son rotativos, sin embargo, no se realizan evaluaciones de salud muy a 
menudo antes de empezar la jornada diaria, no existen los turnos nocturnos por lo que la 
carga laboral es menor en el horario nocturno sin embargo no existe una política establecida 
de limitaciones para trabajar en la noche. 
Los factores de organización se encuentran en un nivel medio, debido a que las tareas 
que se realizan de manera sencilla y por la repetición de las mismas se hacen de manera 
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más rápida, asimismo se prepara a los colaboradores para que puedan conocer todo el 
procedimiento que deben realizar, sin embargo, a veces existen problemas en cuanto a 
contradicciones entre las ordenes que establece el jefe con los colaboradores. 
 
Resultados en base a los objetivos específicos: Determinar el nivel de calidad de vida de los 
colaboradores de la empresa de Sercobrin 
 
Tabla 7. 






































Media 31.87 25.57 15.67 43.48 24.18 12.00 16.26 169.03 




















En la tabla anterior se aprecia que el nivel que se percibe en cuanto a Calidad de Vida 
laboral en los colaboradores de Sercobrin Chiclayo, es el nivel medio tanto en dimensiones 
como en puntaje total, indicando de esta manera que existen factores que son percibidos 
por los colaboradores como confortables en el ámbito laboral, tales como la delineación de 
políticas de seguridad en el trabajo, satisfacción por el mismo, la forma de contratación que 
existe además de las funciones que le han asignado por el trabajo y el reconocimiento que 
le brindan por su labor le satisfacen medianamente. 
El soporte institucional para el trabajo se encontró en un nivel medio por el 
reconocimiento que la empresa les brinda a algunos colaboradores, sin embargo, la 
supervisión a veces suele ser percibida de manera negativa mientras que la autonomía en el 
área laboral no suele ser muy desarrollada. 
La seguridad en el trabajo también se encontró en un nivel medio debido a que los 
colaboradores perciben que sus ingresos no son tan satisfactorios, pero si logran cubrir sus 
gastos, asimismo la capacitación que reciben no es constante y el material de trabajo que se 
brinda no ayuda mucho en su labor. 
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La integración al trabajo se encontró en un nivel medio, debido a que la percepción que 
poseen los colaboradores no es muy satisfactoria por lo que su motivación se encuentra 
también en un nivel medio. 
La satisfacción por el trabajo se encontró en un nivel medio porque la dedicación puesta 
en las labores no es tan buena, asimismo los colaboradores sienten que existe una poca 
participación en las decisiones por lo que su autorrealización no suele ser buena. 
El bienestar logrado a través del trabajo está en un nivel medio debido a que existe una 
identificación positiva con la empresa, pero los colaboradores no suelen estar muy 
identificados puesto que no existen reuniones de confraternidad e incluso han existo 
problemas durante el trabajo en equipo, por lo que se disfruta poco las actividades que se 
realizan, así como la salud no está arriesgada durante el trabajo que realizan. 
El desarrollo personal del trabajador, se encontró en un nivel medio debido a que los 
colaboradores perciben que sus expectativas no han sido satisfechas en su totalidad y la 
confianza y logros no han sido suficientes para que los colaboradores pueden desarrollarse 
plenamente. 
Administración del tiempo libre está en un nivel medio debido a que cada colaborador 
manifiesta no siempre planificar su tiempo libre, además de ello las horas extras a veces 
retrasan el buen equilibrio que exista entre el trabajo y su familia. 
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A continuación, en la siguiente tabla se muestra la interpretación para los resultados de 
correlación de según Spearman 
 
Tabla 8. 
Interpretación del Coeficiente de Correlación de Spearman 
 




Resultados en base a los objetivos específicos: Determinar el grado de correlación entre las dimensiones de sobrecarga laboral con 
las dimensiones de calidad de vida de los colaboradores de la empresa de Sercobrin. 
 
Tabla 9. 
Correlación de la sobrecarga laboral en la calidad de vida Laboral de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019 
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En la tabla 9 se observa que los factores de la organización es la dimensión que tiene 
correlaciones con 5 dimensiones de calidad de vida laboral, de las 7 dimensiones que 
componen la calidad de vida laboral. Por su parte la carga mental tiene 3 correlaciones de 
7 posibles, además tanto la carga física como el trabajo a turnos no tiene correlación con 
ninguna de las 7 dimensiones que componen la calidad de vida. 
Por ultimo de las 5 dimensiones de factores de organización, 2 son correlación positiva 
moderada y tres son correlación positiva muy baja según lo descrito por Martin y Campos 
(2015). 
En cuanto a la carga mental existe una correlación negativa inversa, es decir a mayor 
carga mental menor será el tiempo libre que puedan tener para planificar sus horarios y 
poder equilibrar su vida personal lo cual hace que se perciba un ambiente muy tenso. 
 
Resultados en base a los objetivos específicos: Determinar la influencia de las dimensiones de 
sobrecarga laboral en la calidad de vida de los colaboradores de la empresa de Sercobrin. 
 
Tabla 10. 
Coeficientes para hallar la Influencia de factores de la organización en la calidad de 
vida laboral de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019 
 
   Coeficientesa    
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. 
  B Desv. Error Beta   
1 (Constante) 75,414 31,959  2,360 ,022 
 Factores de la 
organización 
1,161 ,396 ,357 2,935 ,005 
a. Variable dependiente: Calidad de vida Laboral    
 
La dimensión Factores de la organización explica la justificación de la Calidad de Vida 
puesto que la significación es menor al 0.05. Además, se obtuvo un coeficiente Beta de .357 
alejado al cero, por lo cual se identifica que la dimensión Factores de la organización tiene 




Influencia de factores de la organización en la calidad de vida laboral de los 
colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019 
Resumen del modelob 












1 ,357a ,127 ,113 16,00748 1,852 
a. Predictores: (Constante), Factores de la organización  
b. Variable dependiente: Calidad de vida Laboral  
 
En  la  tabla  se  puede  observar  que  el  𝑅2denota  la  existencia  de  la  proporción  de 
varianza de la variable dependiente la misma que se encuentra explicada por la variable 
independiente, también conocido como el coeficiente de determinación, se observa que el 
𝑅2toma  un  valor  bajo  e  indica  el  porcentaje  de  influencia  entre  los  factores  de 
la organización y la Calidad de Vida laboral, indicando que esta tiene influencia positiva 
baja en un 12.7%.Sin embargo, la variabilidad del modelo que explica a la calidad de vida 
laboral es explicada de manera positiva en 11.3% por los factores de la organización, 
lo cual significa que este constructo explica muy poco al modelo en cuestión. 
 
El coeficiente de correlación múltiple R, que en este caso el varo de R es de 0.357 
lo que expresa que existe una correlación significativa. 
 
Tabla 12. 
ANOVA para hallar la Influencia de factores de la organización en la calidad de vida laboral de 
los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019 
 








Regresión 2207,814 1 2207,814 8,616 ,005b 
1 
Residuo 15118,121 59 256,239 
  
Total 17325,934 60    
a. Variable dependiente: Calidad de vida Laboral 




En la tabla ANOVA denota la existencia de la influencia o no de una variable sobre otra, 
sin embargo, y de acuerdo con el estadístico F y al valor del nivel de significancia el cual 
es <0.05 no se logra aceptar la hipótesis nula por lo que se concluye que los factores de la 
organización si presenta influencia positiva baja sobre la calidad de vida laboral de los 
colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019, esto debido a que dicho estadístico afirma que 




Influencia por dimensiones 
 
Dimensiones SIG Beta Estado 
Influencia de la carga 
física en la calidad de vida 
laboral 
0.426 -0.104 No influye 
Influencia de la carga 
mental en la calidad de 
vida laboral 
0.080 -0.226 No influye 
Influencia de trabajos a 
turno en la calidad de vida 
laboral 
0.951 -0.008 No influye 
Influencia de factores de 
la organización en la 
  calidad de vida laboral  
0.005 0.357 Sí influye 
 
 
Según la tabla anterior se evidencia que las dimensiones de carga física, mental, de 
trabajos a turno no influyen de manera positiva sobre la calidad de vida laboral sin embargo 
esta influencia no es significativa, mientras que la última dimensión de factores de 
organización su influencia es positiva baja en la calidad de vida laboral en la empresa, 
puesto que ante un nivel del 5% de significancia el cual resultó obtenerse influencia directa 
y significativa, pero con una fuerza baja del 35.7%. 
Finalmente, de acuerdo a los resultados obtenidos se afirmar que no existe influencia de 
manera significativa de la sobrecarga laboral sobre la calidad de vida laboral de los 
colaboradores, puesto que tanto la carga física, trabajos a turnos no aplica con la realidad 








El estudio plantea como objetivo general, Determinar el impacto de la sobrecarga laboral 
en la calidad de vida de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019. Los objetivos 
específicos se estructuraron de la siguiente manera: (i) Determinar el nivel de la sobrecarga 
laboral de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019, (ii) Determinar el nivel de la 
calidad de vida laboral de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019 (iii) Determinar 
el grado de correlación entre las dimensiones de sobrecarga laboral con las dimensionesde 
calidad de vida laboral y (iv) Determinar la influencia de las dimensiones de sobrecarga 
laboral en la calidad de vida laboral de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019. 
 
Al momento de corroborar la hipótesis general de que los colaboradores de Sercobrin 
SAC se encuentran afectados por la sobrecarga laboral, la cual impacta negativamente en 
su calidad de vida laboral; se comprueba estadísticamente que la hipótesis no se acepta, 
puesto que la influencia no es significativa, a un nivel menor al 5%. 
 
En cuanto al objetivo específico número 1, Determinar el nivel de la sobrecarga laboral 
de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019, se describe que el nivel encontrado a 
manera general del constructo es de nivel medio, considerándose las 4 dimensiones 
existentes en los colaboradores de la empresa; esto quiere decir que existe un nivel medio 
percibido por la carga tanto física como mental, debido a la misma naturaleza que presenta 
el trabajo; asimismo, no existen trabajo a turnos en la noche, solo se cuenta con el turno de 
8 horas establecido entre la mañana y tarde, de igual manera las tareas que se realizan son 
sencillas por lo que son repetitivas durante casi todo el tiempo. Otros resultados fueron 
encontrados por Flores, y otros (2019), quienes afirman en su estudio un nivel bajo de 
sobrecarga laboral en los colaboradores del sector de salud, lo cual difiere del resultado 
obtenido en el sector de servicios como es el caso de Sercobrin en el que el nivel hallado 
fue medio. 
 
En cuanto al objetivo específico 2: Determinar el nivel de la calidad de vida laboral de 
los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 2019, se obtiene que el nivel resultante es medio 
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puesto que no se percibe satisfacción y bienestar por el trabajo a un nivel alto; asimismo, la 
mayoría de los colaboradores no planifica para poder realizar todas las labores 
encomendadas en el plazo previsto; por lo que suelen quedarse horas extras por temas de 
cumplimiento laboral. De igual forma se denota que los colaboradores no han satisfecho 
sus expectativas en su totalidad, porque aún falta que se creen espacios de confianza en 
cada uno de ellos y trabajo en equipo para que puedan sentirse más motivados en su labor 
diario. Otros resultados fueron encontrados por Kelbiso, Belay, &Woldie (2017), quienes 
afirman que personas expuestas a una atención diaria con el cliente como es el caso de 
enfermeras con el paciente, hace notar una mayor carga laboral, por lo que ellas en su 
mayoría el 67.2% no se encuentran satisfechas con su calidad de vida laboral, es decir que 
perciben un nivel bajo de calidad de vida laboral considerándose como predictores también 
al nivel educativo, los ingresos que perciben, su área laboral y el entorno en el cual se 
encuentran expuestos. Asimismo, González R., y otros (2015), denotan que las mujeres 
presentan mayores puntuaciones en cuanto a este constructo caracterizado por las 
dimensiones de satisfacción por el trabajo, el desarrollo personal y la administración de su 
tiempo libre; en las demás dimensiones los puntajes altos lo obtuvieron los varones, por lo 
que las mujeres presentan mayor nivel de calidad de vida laboral que los hombres. 
 
En cuanto al objetivo específico 3: Determinar el grado de correlación entre las 
dimensiones de sobrecarga laboral con las dimensiones de calidad de vida laboral, primero 
la correlación a determinar entre la dimensión y la variable, establece que entre la carga 
física y la calidad de vida laboral no existe relación significativa, sin embargo la carga 
mental sí posee dicha relación significativa; por otro lado entre los trabajos a turno y la 
calidad de vida laboral no existe relación significativa, mientras que en los factores de la 
organización sí existe relación positiva y significativa. Frachi (2016), denota que el desgaste 
profesional se evidencia cuando un colaborador realiza sus prácticas y confronta situaciones 
difíciles de manera constante, resultando que el colaborador con menor antigüedad y con 
mayor carga laboral presenta niveles elevados de desgaste laboral, es decir que se afirma 






En cuanto al objetivo específico 4: Determinar la influencia de las dimensiones de 
sobrecarga laboral en la calidad de vida laboral de los colaboradores de Sercobrin Chiclayo 
2019;se afirma que no existe influencia entre ambos tipos de carga laboral, la mental y 
física, con la variable calidad de vida laboral, por lo que se afirma que a pesar de que la 
carga mental tenga un mayor promedio que la carga física, el aumentar los niveles de ambas 
cargas no disminuirá la calidad de vida laboral de manera significativa; además la influencia 
entre los trabajos a turno y la calidad de vida laboral no es significativa, por otro lado se 
afirma la existencia de baja influencia positiva y significativa entre los factores de 
organización con la variable. Pulido & Orozco (2017) afirman que el ritmo de trabajo y la 
doble jornada pueden afectar al bienestar del profesional, es decir que si influye la 
sobrecarga laboral en la calidad de vida laboral. De igual manera Pérez & Zurita (2014), 
afirman la existencia de influencia indirecta y significativa, relacionado con la salud del 
colaborador, por lo que se debe desarrollar actividades que puedan mejorar los niveles de 





 En definitiva según la investigación que se realizó, que el nivel de sobrecarga laboral 
que se percibe en Sercobrin es medio, tal como se muestra en los resultados; lo cual 
indica que existen factores como postura inadecuada, poco desplazamiento, elevado 
nivel de atención requerida para la ejecución de tareas, no existe una correcta 
distribución del tiempo libre, la falta de servicios, medios de seguridad y salud no son 
los adecuados, un excesiva carga de trabajo que implica mayor esfuerzo mental, por 
último es difícil el permiso y ausentarse por motivos personales por ende esto 
repercuten negativamente en los colaboradores. 
 Se aprecia que el nivel predominante de la calidad de vida laboral es el nivel medio, lo 
que indica que para los colaboradores, el adecuado diseño de los procedimientos para 
la realización de las actividades, las capacitaciones, la satisfacción que tienen al 
realizar sus tareas asignada, el reconocimiento por su trabajo, la retroalimentación 
posterior a una supervisión, el acceso a los alimentos, y por último el clima laboral que 
permite una relación amistosa, son percibidos como confortables en el ámbito laboral, 
es decir el clima laboral es muy sólido. 
 Con respecto a la correlación entre las dimensiones de sobrecarga laboral con las de 
calidad de vida laboral, se encontró que existe relación positiva altamente significativa 
entre los factores de la organización y la dimensión de calidad de vida laboral, asimismo 
carga mental si posee dicha relación significativa. Mientras que la carga física, trabajo 
a turnos no presentan relación significativa. 
 En cuanto a la referente a influencia de las dimensiones, el estudio evidenció que las 
dimensiones de carga física, mental, de trabajos a turno, no influyen de manera 
significativa. En cambio, la última dimensión: Factores de organización tiene influencia 
positiva baja en la calidad de vida laboral en los colaboradores, puesto que el nivel de 
significancia es menor al 5%. 
 Finalmente, contestando al Objetivo general, se puede afirmar que la influencia que 
ejerce la sobrecarga laboral es muy débil pues solo una de sus cuatro dimensiones tiene 





 Con el propósito de fortalecer, mejorar y disminuir la sobrecarga laboral, la 
organización debe permitir algunos minutos descansos ya sea 10 por la mañana y 10 
minutos por la tarde, durante la jornada laboral. 
 Además, la organización debe proporcionar los elementos de trabajo necesarios para 
dar soporte al empleo, mejorar las condiciones físicas del área laboral para lograr la 
satisfacción y que el colaborador se sienta a gusto en su ambiente laboral. 
 Programar reuniones de confraternidad con la finalidad de fortalecer las relaciones 
interpersonales de los colaboradores, asimismo que existe un sistema de consulta y se 
tomen en cuenta las opiniones de los colaboradores para la toma de decisiones. 
 Se propone que el presupuesto estimado para el plan de capacitación es de $.1510.00 
soles incluyendo a todos los colaboradores de la empresa Sercobrin SAC, cuyo 
propósito es elevar el nivel de rendimiento y con ello al incremento de la 
productividad de los colaboradores. 
 Finalmente redistribuir la carga laboral para eliminar la posibilidad que sus 
colaboradores estén fatigados innecesariamente, asimismo, la remuneración dada por 
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ENCUESTA SOBRECARGA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA CALIDAD DE 
VIDA LABORAL 
 
Participantes: colaboradores N° Cuestionario: 
 
 
BLOQUE I: INTRODUCCION 
 
 
Le gustaría participar 
 
Comenzar el cuestionario. 






































Confiabilidad Alfa de Cronbach del Instrumento de medición de Sobrecarga Laboral 
 
El instrumento de medición de la variable sobrecarga laboral fue de 0.931 lo cual 
indica que la prueba de sobrecarga laboral tiene alta una confiabilidad alta. De una muestra 
piloto de 10 personas, se obtuvo mediante el test de confiabilidad Alfa de Cronbach, un 
93.1% de confiabilidad lo que indica que es muy satisfactoria 
 
 












KMO y prueba de Bartlett 
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de 
muestreo 
,762 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 
Aprox. Chi-cuadrado 1480,586 
gl 406 




Comunalidades del Instrumento de medición de Sobrecarga Laboral 
 
  Comunalidades  
   Inicial  Extracción  
Carga física 1 1,000 ,784 
Carga física 2 1,000 ,815 
Carga física 3 1,000 ,771 
Carga física 4 1,000 ,884 
Carga física 5 1,000 ,837 
Carga física 6 1,000 ,956 
Carga física 7 1,000 ,883 
Carga física 8 1,000 ,825 




Carga física 10 1,000 ,949 
Carga física 11 1,000 ,961 
Carga física 12 1,000 ,971 
Carga física 13 1,000 ,969 
Carga física 14 1,000 ,799 
Carga física 15 1,000 ,711 
Carga física 16 1,000 ,906 
Carga mental 24 1,000 ,785 
Carga mental 25 1,000 ,878 
Carga mental 26 1,000 ,892 
Carga mental 27 1,000 ,722 
Carga mental 28 1,000 ,784 
Carga mental 29 1,000 ,820 
Carga mental 30 1,000 ,806 
Carga mental 31 1,000 ,854 
Carga mental 17 1,000 ,857 
Carga mental 18 1,000 ,919 
Carga mental 19 1,000 ,836 
Carga mental 20 1,000 ,818 
Carga mental 21 1,000 ,877 
Carga mental 22 1,000 ,801 
Carga mental 23 1,000 ,702 
Trabajos a turnos 32 1,000 ,937 
Trabajos a turnos 33 1,000 ,938 
Trabajos a turnos 34 1,000 ,857 
Trabajos a turnos 35 1,000 ,882 
Trabajos a turnos 36 1,000 ,728 
Trabajos a turnos 37 1,000 ,941 
Trabajos a turnos 38 1,000 ,886 
Trabajos a turnos 39 1,000 ,960 
Trabajos a turnos 40 1,000 ,940 
Trabajos a turnos 41 1,000 ,918 
Trabajos a turnos 42 1,000 ,889 
Factores de la organización 43 1,000 ,883 
Factores de la organización 44 1,000 ,875 
Factores de la organización 45 1,000 ,741 
Factores de la organización 46 1,000 ,766 
Factores de la organización 47 1,000 ,755 
Factores de la organización 48 1,000 ,877 




Factores de la organización 50 1,000 ,844 
Factores de la organización 51 1,000 ,876 
Factores de la organización 52 1,000 ,880 
Factores de la organización 53 1,000 ,893 
Factores de la organización 54 1,000 ,726 
Factores de la organización 55 1,000 ,782 
Factores de la organización 56 1,000 ,795 
Factores de la organización 57 1,000 ,832 
Factores de la organización 58 1,000 ,856 
Factores de la organización 59 1,000 ,865 
Factores de la organización 60 1,000 ,795 
Factores de la organización 61 1,000 ,815 
Factores de la organización 62 1,000 ,917 
Factores de la organización 63 1,000 ,803 
Factores de la organización 64 1,000 ,793 
Factores de la organización 65 1,000 ,826 
Factores de la organización 66 1,000 ,804 
  Factores de la organización 67  1,000  ,864  










Varianza total explicada 
Autovalores iniciales 
Sumas de cargas al cuadrado de la 
extracción 
Total 




  varianza acumulado  varianza acumulado 
1 13,098 19,549 19,549 13,098 19,549 19,549 
2 7,195 10,739 30,287 7,195 10,739 30,287 
3 5,558 8,295 38,583 5,558 8,295 38,583 
4 5,240 7,821 46,403 5,240 7,821 46,403 
5 3,456 5,158 51,561 3,456 5,158 51,561 
6 3,251 4,852 56,413 3,251 4,852 56,413 
7 2,575 3,843 60,257 2,575 3,843 60,257 
8 2,460 3,672 63,928 2,460 3,672 63,928 
9 2,308 3,445 67,373 2,308 3,445 67,373 
10 2,099 3,133 70,507 2,099 3,133 70,507 





12 1,578 2,355 75,856 1,578 2,355 75,856 
13 1,349 2,013 77,869 1,349 2,013 77,869 
14 1,303 1,944 79,813 1,303 1,944 79,813 
15 1,154 1,723 81,536 1,154 1,723 81,536 
16 1,104 1,648 83,184 1,104 1,648 83,184 
17 1,058 1,578 84,763 1,058 1,578 84,763 
18 ,911 1,360 86,122    
19 ,847 1,264 87,387    
20 ,797 1,190 88,576    
21 ,730 1,089 89,665    
22 ,664 ,991 90,656    
23 ,610 ,911 91,567    
24 ,557 ,832 92,399    
25 ,498 ,744 93,142    
26 ,473 ,706 93,848    
27 ,426 ,636 94,484    
28 ,377 ,563 95,047    
29 ,370 ,553 95,600    
30 ,333 ,497 96,097    
31 ,312 ,465 96,562    
32 ,268 ,399 96,962    
33 ,228 ,340 97,302    
34 ,220 ,328 97,629    
35 ,209 ,312 97,941    
36 ,204 ,304 98,245    
37 ,169 ,252 98,496    
38 ,153 ,228 98,725    
39 ,134 ,200 98,925    
40 ,111 ,166 99,091    
41 ,102 ,152 99,243    
42 ,079 ,118 99,361    
43 ,073 ,109 99,470    
44 ,062 ,092 99,563    
45 ,050 ,075 99,638    
46 ,047 ,070 99,707    
47 ,044 ,065 99,772    
48 ,037 ,055 99,827    
49 ,026 ,039 99,866    
50 ,021 ,031 99,897    




52 ,013 ,020 99,945 
53 ,011 ,017 99,962 
54 ,009 ,013 99,975 
55 ,007 ,010 99,985 
56 ,005 ,007 99,992 
57 ,003 ,004 99,996 
58 ,002 ,002 99,998 
59 ,001 ,002 100,000 
60 ,000 ,000 100,000 
61 ,001 ,002 100,000 
62 ,000 ,000 100,000 
63 ,001 ,002 100,000 
64 ,000 ,000 100,000 
65 ,001 ,002 100,000 
66 ,000 ,000 100,000 
67 ,001 ,002 100,000 











Factores de la 
organización 
Puntaje directo de 
Sobrecarga Laboral 
Bajo Hasta 34 Hasta 50,67 Hasta 15 Hasta 78 Hasta 181,67 
Medio > 34 a 37 > 50,67 a 55 > 15 a 16,33 > 78 a 82 > 181,67 a 188 





Confiabilidad Alfa de Cronbach del Instrumento de medición de Calidad de vida Laboral 
 
El instrumento de medición de la variable calidad de vida laboral fue de 0.95 lo cual indica 
que la prueba de calidad de vida laboral tiene alta una confiabilidad alta. De una muestra piloto de 
10 personas, se obtuvo mediante el test de confiabilidad Alfa de Cronbach, un 95% de confiabilidad 
lo que indica que es muy satisfactoria. 








Validez de constructo mediante el Análisis factorial exploratorio 
 
  Prueba de KMO y Bartlett  
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de 
muestreo 
,703 
Prueba de esfericidad 
de Bartlett 
Aprox. Chi-cuadrado 2840,828 
gl 946 
 Sig. ,000 
 
Comunalidades del Instrumento de medición de Calidad de Vida Laboral 
 
Comunalidades   
Ítems Inicial Extracción 
Soporte institucional para el trabajo 72 1,000 ,817 
Soporte institucional para el trabajo 73 1,000 ,796 
Soporte institucional para el trabajo 86 1,000 ,797 
Soporte institucional para el trabajo 93 1,000 ,776 
Soporte institucional para el trabajo 100 1,000 ,778 
Soporte institucional para el trabajo 101 1,000 ,816 
Soporte institucional para el trabajo 102 1,000 ,779 
Soporte institucional para el trabajo 103 1,000 ,851 
Seguridad en el trabajo 74 1,000 ,797 
Seguridad en el trabajo 75 1,000 ,826 
Seguridad en el trabajo 76 1,000 ,757 




Seguridad en el trabajo 78 1,000 ,835 
Seguridad en el trabajo 79 1,000 ,780 
Seguridad en el trabajo 80 1,000 ,791 
Integración al puesto del trabajo 85 1,000 ,893 
Integración al puesto del trabajo 94 1,000 ,802 
Integración al puesto del trabajo 97 1,000 ,827 
Integración al puesto del trabajo 98 1,000 ,775 
Satisfacción por el trabajo 68 1,000 ,866 
Satisfacción por el trabajo 69 1,000 ,800 
Satisfacción por el trabajo 70 1,000 ,799 
Satisfacción por el trabajo 71 1,000 ,624 
Satisfacción por el trabajo 81 1,000 ,732 
Satisfacción por el trabajo 82 1,000 ,823 
Satisfacción por el trabajo 83 1,000 ,845 
Satisfacción por el trabajo 84 1,000 ,850 
Satisfacción por el trabajo 87 1,000 ,824 
Satisfacción por el trabajo 88 1,000 ,832 
Satisfacción por el trabajo 89 1,000 ,801 
Bienestar logrado a través del trabajo 90 1,000 ,828 
Bienestar logrado a través del trabajo 91 1,000 ,850 
Bienestar logrado a través del trabajo 95 1,000 ,809 
Bienestar logrado a través del trabajo 96 1,000 ,749 
Bienestar logrado a través del trabajo 99 1,000 ,791 
Bienestar logrado a través del trabajo 109 1,000 ,773 
Desarrollo personal en el trabajo 104 1,000 ,670 
Desarrollo personal en el trabajo 110 1,000 ,881 
Desarrollo personal en el trabajo 111 1,000 ,791 
Administración del tiempo libre 92 1,000 ,642 
Administración del tiempo libre 105 1,000 ,806 
Administración del tiempo libre 106 1,000 ,928 
Administración del tiempo libre 107 1,000 ,958 
Administración del tiempo libre 108 1,000 ,850 




Varianza Total Explicada del Instrumento de medición de Calidad de Vida Laboral 
Varianza total explicada 
Compon 
ente 
Autovalores iniciales Sumas de cargas al 
cuadrado de la 
extracción 
Sumas de cargas al 








































7,913 43,519 3,48 
2 







6,991 50,510 3,07 
6 





5,949 56,459 2,61 
8 





4,936 61,396 2,17 
2 





4,642 66,038 2,04 
3 





3,499 69,537 1,53 
9 





3,368 72,905 1,48 
2 





2,682 75,587 1,18 
0 





2,536 78,123 1,11 
6 





2,388 80,511 1,05 
1 
2,388 80,511 1,7 
82 
4,051 80,511 
12 ,940 2,136 82,648       
13 ,761 1,730 84,378       
14 ,758 1,723 86,101       
15 ,687 1,562 87,663       
16 ,634 1,440 89,103       
17 ,554 1,259 90,362       
18 ,517 1,176 91,538       
19 ,429 ,976 92,513       




21 ,401 ,911 94,386 
22 ,351 ,797 95,184 
23 ,287 ,652 95,836 
24 ,261 ,593 96,429 
25 ,242 ,550 96,979 
26 ,208 ,473 97,452 
27 ,198 ,450 97,902 
28 ,143 ,326 98,228 
29 ,131 ,297 98,525 
30 ,107 ,244 98,769 
31 ,099 ,226 98,995 
32 ,095 ,217 99,212 
33 ,070 ,159 99,370 
34 ,059 ,133 99,504 
35 ,050 ,114 99,617 
36 ,036 ,081 99,699 
37 ,031 ,070 99,769 
38 ,030 ,067 99,836 
39 ,024 ,055 99,892 
40 ,021 ,047 99,939 
41 ,018 ,041 99,980 
42 ,004 ,010 99,990 
43 ,003 ,007 99,996 
44 ,002 ,004 100,00 
  0  
   Método de extracción: análisis de componentes principales.  
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Hasta 16 Hasta 168 
Me 
dio 

































































































































a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
d. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 










N 61 61 
Media 36. 52.2 
Parám 34 1 
 
 o  
61 61 61 61 61 61 61 61 61 
16.95 80.64 31.87 25.57 15.67 43.48 24.18 12.00 16.26 
4.466 5.225 2.772 2.680 1.720 5.375 2.711 1.449 3.511 
0.282 0.151 0.183 0.088 0.200 0.169 0.129 0.189 0.192 




-0.107 -0.183 -0.088 -0.200 -0.169  
0.129 
-0.189 -0.192 






















Correlación de la sobrecarga laboral en la calidad de vida Laboral de los colaboradores de 
sercobrin Chiclayo 2019 

























en el trabajo 
 
Administraci 








































































































































































































































*. La correlación es significativa p< 0,05 





















Media 36.34 52.21 16.95 80.64 186.15 
Nivel Medio Medio Medio Medio Medio 
Desv. 5.363 4.698 4.466 5.225 12.39 
 






































Media 31.87 25.57 15.67 43.48 24.18 12.00 16.26 169.03 





















Análisis demográfico en los colaboradores de sercobrin Chiclayo 2019 
 
  SEXO  
  Hombres Mujeres 









de 1 mes a 6 meses 23 14.8% 23 26.5% 
 
de 7 meses a 1 año 26 33.3% 23 41.2% 
 de 13 meses a 18 
meses 




    
de 19 meses a 2 años 25 29.6% 25 14.7% 
de 25 meses a 30 
meses 
    
 - 0.0% 29 2.9% 
 de 31 meses a 3 años 21 11.1% 27 8.8% 
 









Resumen del modelob 











1 ,104a ,011 -,006 17,04391 1,937 
a. Predictores: (Constante), Carga Física 




  ANOVAa    





1 Regresión 186,740 1 186,740 ,643 ,426b 
Residuo 17139,194 59 290,495 
  
Total 17325,934 60    
a. Variable dependiente: Calidad de Vida Laboral 





















1       
Carga Física  -,329 ,410 -,104 -,802 ,426 





Influencia de la carga mental en la calidad de vida laboral de los colaboradores de sercobrin 
Chiclayo 2019 















1 ,226a ,051 ,035 16,69239 1,942 
a. Predictores: (Constante), Carga Mental   





  ANOVAa    





1 Regresión 886,412 1 886,412 3,181 ,080b 
Residuo 16439,523 59 278,636 
  
Total 17325,934 60    
a. Variable dependiente: Calidad de vida Laboral 




   Coeficientesa    






  B Desv. Error Beta   
1 (Constante) 211,751 24,046  8,806 ,000 
 Carga mental -,818 ,459 -,226 -1,784 ,080 









Influencia de trabajos a turno en la calidad de vida laboral de los colaboradores de sercobrin 
Chiclayo 2019 
 
Resumen del modelob 







1 ,008a ,000 -,017 17,13595 1,885 
a. Predictores: (Constante), Trabajos a turno   




   ANOVAa    





1 Regresión 1,138 1 1,138 ,004 ,951b 
 
Residuo 17324,797 59 293,641 
  
 Total 17325,934 60    
a. Variable dependiente: Calidad de vida Laboral    






















 Trabajos a 
turno 
-,031 ,495 -,008 -,062 ,951 







Influencia de factores de la organización en la calidad de vida laboral de los colaboradores de 
sercobrin Chiclayo 2019 
 
Resumen del modelob 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
ajustado 
Error estándar 
de la estimación 
Durbin-Watson 
1 ,357a ,127 ,113 16,00748 1,852 
a. Predictores: (Constante), Factores de la organización   





   ANOVAa    





1 Regresión 2207,814 1 2207,814 8,616 ,005b 
 
Residuo 15118,121 59 256,239 
  
 Total 17325,934 60    
a. Variable dependiente: Calidad de vida Laboral    










  B Desv. 
Error 
Beta   
1 (Constante) 75,414 31,95 
9 
 2,360 ,022 




a. Variable dependiente: Calidad de vida Laboral 
 
